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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 
de Salud Santa Cruz. La metodología utilizada fue de un enfoque cuantitativo, 
diseño no experimental, de corte transversal, correlacional; para la recolección de 
datos se utilizó como técnica el censo y como instrumento un cuestionario para 
cada variable, así mismo se realizó la validación por tres expertos, y su 
confiabilidad se estableció por medio de una prueba piloto analizando el Omega 
de Mc Donald´s (0.964 y 0.964). Los resultados obtenidos de los 38 trabajadores, 
indicaron que el 55.3% de los encuestados consideraron el clima organizacional 
como regular y el 44.8% de ellos presentaron un desempeño laboral regular. 
Asimismo, con el 95% de confianza se determinó la relación de las variables, 
donde el valor del coeficiente de correlación de Spearman fue de Rho 0.710; 

















 The present research aimed to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the workers of the Santa Cruz 
Health Execution Unit. The methodology used was a quantitative approach, non-
experimental design, cross-sectional, correlational; for data collection, the census 
was used as a technique and a questionnaire for each variable was used as an 
instrument, likewise validation was carried out by three experts, and its reliability 
was established through a pilot test analyzing McDonald's Omega (0.964 and 
0.964). The results obtained from the 38 workers indicated that 55.3% of those 
surveyed considered the organizational climate as regular and 44.8% of them 
presented regular work performance. Likewise, with 95% confidence, the 
relationship of the variables was determined, where the value of the Spearman 
correlation coefficient was Rho 0.710; indicating a direct and strong relationship 
between the variables. 





Hoy en día, el ambiente organizacional es un eje primordial en la gestión 
pública ya que, si es promovido y adecuadamente instituido en la administración, 
los funcionarios y servidores se sentirán más identificados con la entidad, lo que 
se verá reflejado en un mejor rendimiento laboral para el acatamiento de las 
metas de la entidad. Además, es importante que la gerencia realice mediciones 
periódicas del clima organizacional, que permita conocer la realidad de la 
institución; y tengan una percepción sobre el desenvolvimiento de sus 
trabajadores en cada área (Uriostegui, 2018).  
Además, el colaborador que participa de un clima laboral armonioso, 
acompañado de una comunicación asertiva, liderazgo, respeto y buena praxis de 
sus funciones, logrará desenvolverse de manera óptima y eficaz. Si se presentara 
un clima laboral inadecuado alcanzaremos a identificar elementos que afectan de 
forma negativa la eficiencia del personal en las diversas áreas de la organización 
(Oliver, 2019). Asimismo, (Caiché, 2020) determinó que el desempeño laboral es 
una cualidad esencial en una organización, por lo que la participación activa del 
trabajador es fundamental para el logro de un mismo objetivo. Por lo tanto, si se 
buscara medir el desempeño, se deberá modificar primero las tareas del 
trabajador y observar de manera minuciosa la acción laboral de cada uno. 
Igualmente, los estudios realizados en Canadá por Hill, Brezo, Martinica y Andrew 
(2018) lograron identificar problemas en los centros sanitarios que perjudicaron el 
clima organizacional, según el análisis se debe aplicar estrategias para construir 
mejores relaciones entre los integrantes de las diversas áreas administrativas. En 
la misma línea (Vera, 2018) encontró que, en las diversas entidades públicas de 
Ecuador, predominó un clima organizacional conflictivo, ocasionado por 
comentarios mal intencionados, divulgación de información confidencial, faltas de 
respeto física o verbal, así como rivalidad entre las diversas áreas, lo cual 
repercute en el desempeño de cada trabajador en el área donde se desenvuelve, 
generando así una inestabilidad laboral y una productividad deficiente en cada 
uno de los integrantes. Aguilar (2020) comentó que la gestión administrativa de 
las empresas en México, forman a sus trabajadores de manera competente con la 




fortalecer sus habilidades administrativas, comunicativas y de socialización, 
debido a que están vinculados estrechamente al desempeño óptimo de sus 
funciones, con el propósito de obedecer de forma directa con las metas que la 
empresa desea lograr. Por otro lado, Mahadevan (2019) realizó un estudio en 
diversos centros hospitalarios, evidenciando el pésimo clima laboral entre los 
trabajadores administrativos, generado por un deficiente liderazgo e inadecuada 
toma de decisiones. Todo ello, ha creado un incremento en la rotación del 
personal en un 23% en el 2018 y el presente año. El ambiente organizacional es 
fundamental para todas las instituciones gubernamentales; porque permiten 
obtener mejores resultados e incrementan el bienestar laboral de los 
colaboradores logrando de esta manera el éxito de la Institución., así como crear 
un ambiente organizacional idóneo. Al mismo tiempo, en Colombia Matabanchoy, 
Álvarez y Riobamba (2018) encontraron que el desenvolvimiento del talento 
humano en el entorno público fue inadecuado, porque no valoran el esfuerzo 
constante del personal, lo que genera desmotivación y un bajo desempeño. Por 
consiguiente, la gestión del talento humano en el país cafetero requiere 
estrategias innovadoras que ayuden a fortalecer de manera óptima el desempeño 
laboral para buscar el desarrollo y crecimiento empresarial.  
Aptitus (2018) determinó que el 81% de los colaboradores a nivel nacional 
consideraron que el ambiente organizacional tuvo correlación con el rendimiento 
laboral, porque existe un ambiente laboral adecuado, una organización estable, 
una cadena comunicativa asequible y una consejería directa cuando el personal 
presenta incertidumbre o dudas en su desempeño; el 58% de los ejecutivos en el 
Perú, piensan que el clima organizacional sirve como una estrategia de bienestar 
laboral, que permite la retención de los colaboradores. Asimismo, Ríos (2019) 
comentó que diversas Instituciones invierten sólo el 30% de presupuesto en 
capacitaciones para el personal, causando de esta manera baja productividad, 
pérdidas económicas y una mala imagen en la institución, afectando el 
rendimiento laboral de los empleados. Por otro lado, Bhandari (2020) indicó que 
es fundamental realizar un monitoreo continuo para encontrar debilidades como la 
falta de liderazgo, baja remuneración, incumplimiento de funciones, estas 
debilidades serán minimizadas con una gestión administrativa óptima, para 




determinó que el clima organizacional está estrechamente ligado al desempeño 
laboral, cuando un trabajador realiza sus tareas, satisface las expectativas y 
necesidades de las Instituciones Públicas.  
En la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz se evidenció un clima 
organizacional deficiente debido a una comunicación ineficaz, poca coordinación, 
baja motivación, ausencia de liderazgo y un mínimo de reconocimiento a los 
trabajadores de la Institución; al mismo tiempo se ha observado que los 
colaboradores presentaron un inadecuado desempeño laboral por la falta de 
capacitación, poco compromiso, demoras al realizar sus funciones y ausencias 
durante el desarrollo de las labores. Por todo ello se plantea el problema de 
investigación: ¿Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, año 
2020? 
El estudio realizado se justifica por la elaboración de los instrumentos con 
información actualizada sobre el ambiente organizacional y el rendimiento laboral, 
los cuales podrán ser utilizados en otras Investigaciones, asimismo se logró 
identificar el vínculo entre las variables del estudio por medio de un análisis 
estadístico, lo que permitirá que los directivos y jefes de las diferentes áreas 
administrativas elaboren planes estratégicos y organicen capacitaciones 
frecuentes para mejorar el clima organizacional y el desempeño laboral. 
Por ello, el objetivo general fue: Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 
de Salud Santa Cruz, año 2020. Mientras que los objetivos específicos fueron: 
Identificar el clima organizacional de los trabajadores de la Unidad Ejecutora de 
Salud Santa Cruz año 2020; Identificar el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz año 2020; Analizar la relación entre 
el Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad 
Ejecutora de Salud Santa Cruz, año 2020. 
Siendo, la hipótesis general de la indagación: Existe relación directa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad 





II. MARCO TEÓRICO 
A nivel mundial, según la indagación de Carro y Sarmiento (2017) comento 
que las instituciones estatales necesitan de un ambiente organizativo adecuado, 
que genere un desempeño óptimo, para mejorar la atención hacia sus clientes. 
Donde, el personal administrativo sea eficiente y eficaz en sus labores, 
repercutiendo positivamente en el plano económico y social. La metodología 
empleada en el estudio fue de tipo cuantitativa, con un diseño correlacional de 
corte transversal. Los resultados revelaron que el 63.9% de los participantes 
indican que el clima organizacional es regular, lo cual genera negatividad en el 
desempeño de los colaboradores, mientras que el 22.2% de los mismos lo 
catalogaron como adecuado.  
En Ecuador, Bastidas (2017), determinó que las instituciones militares 
carecen de un buen clima organizacional, porque existe autoritarismo castrense, 
generando un clima organizacional inestable. Donde el enfoque investigativo fue 
de tipo cuantitativo, con un diseño correlacional de corte transversal. Los 
resultados obtenidos fueron que el 51% de los militares se encuentran 
inconformes con el clima organizacional dentro de la institución, debido a la falta 
de compañerismo, falta de remuneración y malas relaciones interpersonales. 
Mientras que solo el 25% de los mismos no comparten la misma opinión, porque 
las áreas donde laboran perciben un clima armonioso. 
En México, según la indagación realizada por Meza (2018) mencionó que 
un ambiente organizativo es favorable, cuando existe un ambiente de trabajo 
agradable, asequible, leal y motivador, siendo estos, factores relevantes para la 
efectividad correcta de los empleados.  La indagación fue de tipo cuantitativa, 
diseño correlacional de corte transversal. En el estudio participaron 135 
colaboradores, logrando determinar el vínculo significativo entre el ambiente 
organizativo y la productividad laboral. Donde el 68% de los colaboradores 
percibieron un ambiente organizativo positivo. Todo ello, nos lleva a la conclusión 
que, si el ambiente organizacional en la universidad es armonioso, mejor será el 
desempeño laboral. En Estados Unidos, en un estudio realizado por Hill, Kerry y 
Woody (2018), encontraron que el clima organizacional dentro de una institución 




de enfermeras ascendió en un 27%, mientras que el 28% de ellas informa que 
existe violencia psicológica en el trabajo y el 16% de las mimas informó de acoso 
sexual, generando un ambiente laboral deficiente, perjudicando el estado 
emocional de los trabajadores.  
A nivel nacional, Chunga (2018) determinó que las organizaciones están 
integradas por un equipo humano amplio y competente, donde el desempeño de 
los trabajadores son un eje primordial para el cumplimiento de objetivos 
institucionales, la indagación fue tipo cuantitativo, con un diseño correlacional de 
corte transversal. En cuanto a la dimensión motivación se obtuvo que el 55% de 
los trabajadores catalogaron el desempeño como regular. Mientras que solo el 
36.1% indicaron que la motivación, que se practica dentro de la Municipalidad es 
adecuada. Ante estos resultados y mediante un análisis de la hipótesis se 
corroboró que existió una correlación significante entre las variables cuyo valor 
fue de 0.768. Por otra parte, tenemos a, Vereau (2018) quien sostuvo que el 
comportamiento humano de los trabajadores fue importante para el obtener las 
metas, pues el desempeño profesional de los colaboradores determinará el éxito 
o caída de la institución. La indagación fue de tipo cuantitativo, con un diseño 
correlacional de corte transversal. Se evidencio que el 65% de los trabajadores 
manifestaron que los jefes de área no motivan al personal, ni presentan un trato 
cordial y solo critican el actuar del trabajador sin que estos reciban ayuda para 
mejorar el trabajo.  
Asimismo, en la investigación realizada por Pupo (2018) se determinó que 
la comunicación asertiva entre los gerentes y trabajadores deber ser directa y 
orientadora. La investigación presentó una aplicación, cualitativa y cuantitativa, 
con un cuestionario como instrumento. Cuya aplicación fue a 160 colaboradores, 
para medir el ambiente organizativo y el rendimiento del personal, donde un 60% 
de las variables en el ambiente organizativo fueron favorables (el compromiso, la 
comunicación, el trabajo en equipo, la participación, la claridad organizacional, el 
sistema de evaluación y la orientación al cambio) lo que permitió lograr un alto 
nivel de desempeño laboral y un 40% es débil (las condiciones de bienestar y la 
estructura organizativa). En la indagación de Tamayo y Romero (2018) se 




ineficiente en los trabajadores, debido a que ellos no cumplen con sus tareas 
asignadas en área de trabajo. Esta investigación fue de tipo correlacional, se 
encuestaron a 109 colaboradores. Donde el 38% de ellos, presentaron un 
desempeño deficiente, debido a que los supervisores de área no supervisan el 
trabajo de cada uno de sus trabajadores lo cual perjudica la productividad de la 
empresa. Mientras que en un porcentaje mayor de 54% de los encuestados 
mostraron un desempeño óptimo. Mientras que en la investigación realizada por 
Inga y Moreno (2019), se determinó que el ambiente laboral autoritario genera en 
los trabajadores poca tolerancia, evidenciando un desempeño bajo en el 
cumplimiento de sus labores. Además, demuestran su inconformidad en cuanto a 
los salarios que perciben porque son muy ínfimos. Estos hechos provocan, 
disconformidad, deficiente trabajo en equipo, inadecuada comunicación, la 
ausencia de seguridad, ambientes de trabajo inadecuados, dificultando el 
desarrollo de actividades de forma eficiente. La metodología utilizada fue 
cuantitativa, con un diseño correlacional de corte transversal. Donde, los 
rendimientos obtenidos fueron que un 52,5% en los empleados presentan una 
eficiencia baja. Mientras que el 27,5% lo catalogan como alto, evidenciado que el 
clima laboral es autoritario.  
Díaz (2019), en su indagación de enfoque cuantitativo, con diseño no 
experimental, mediante un cuestionario aplicado a 16 colaboradores se concluyó 
que el 56% de los trabajadores tienen una comunicación continua con el gerente, 
y el 48% manifestó que tiene una comunicación fluida en la empresa. Lo que 
generó identificar, la presencia de una comunicación fluida, y un buen trabajo en 
equipo. Asimismo, se indicó que el ambiente organizativo influyó favorablemente 
en el rendimiento de los trabajadores.  
La investigación de Cueva y Ponce (2018) fue de tipo cuantitativa, 
correlacional y diseño transaccional. Tuvo como finalidad encontrar el vínculo 
entre el ambiente de trabajo y la complacencia de los profesionales de 
enfermería. Donde el 6,1% evidencia un desempeño deficiente debido a que los 
jefes de área no reconocen la labor denodada que realizan los trabajadores, 
causando desmotivación, falta de identidad y baja productividad en el área donde 




resultado de los datos obtenidos mediante la prueba de spearman fue de 0.098, 
dando a conocer que no existe relación significativa entre variables.  
Merriam et al (2020). En su estudio científico, comentó que los elementos 
que motivan en el rendimiento laboral fueron tan diversos como el salario, el 
desarrollo de los recursos humanos, los medios y las circunstancias físicas de las 
que dispone la institución. Este estudio agrupó los componentes en 3 grupos: (a) 
naturaleza y contenido del trabajo, atractivo, clima socio-psicológico, higiene, 
estética, ergonomía, programa, logística, fortalecimiento profesional, dedicación a 
la vida y evolución cultural; (b) compromiso y resultados individuales, trabajo en 
equipo y los de sus responsables, equidad, coherencia, seguridad y percepción, 
autonomía y (c) trabajo en equipo y gerentes relacionados, identificación de 
tareas, retroalimentación, variable de habilidad, significado de la tarea, cohesión, 
suficiencia, correspondencia. Donde, las razones entre los componentes han sido 
aprobadas con una confiabilidad de 0. 84 por Kaiser MeyerOlkin con una validez 
de 0. 92 del Alfa de Cronbach, el análisis cuantitativo nos permitió mejorar y 
confirmar la relación entre los elementos.   
Brito, Pitre y Cardona (2020). En su estudio realizado a 90 colaboradores 
tuvo como finalidad: Dar a conocer los elementos que inciden en eficiencia del 
personal y el ambiente organizativo. Dentro de ellas, encontramos que un 64 % 
estaba de acuerdo con la variable control y el 55% con la variable de liderazgo. 
Además, la comunicación efectiva y /o empática fue fundamental en el desarrollo 
de las actividades. Donde, las congregaciones mensuales generaron un buen 
clima organizacional. Por ello que, la toma de decisiones indicó que un 82% ha 
permitido una mejora con el clima organizacional entre empleados e incrementa la 
labor de cada uno. Para el desarrollo del estudio se tuvo en cuenta las siguientes 
teorías: 
Castillo et al (2019) determinó que el clima organizacional es un conjunto 
de factores, los cuales se encuentran en el ambiente donde los colaboradores 
realizan sus funciones. (p.173). Asimismo, Gan y Gaspar (2007) comentaron que 
el clima Organizacional es un conjunto de factores como las normas, valores, 
comportamientos y otros que relacionan el medio ambiente con los colaboradores, 




Así mismo la ONU (2020) y todos sus países miembros como parte de sus 
objetivos de desarrollo sostenible propone la adecuada administración de la salud 
y bienestar dado que el cuidado de ellas a través de ambientes adecuados y del 
uso de elementos de bioseguridad que permitan el cumplimiento  de los objetivos 
trazados de manera segura y exenta de contagios lo que generaría un ambiente 
laboral adecuado para la consecución de las metas propuestas; al mismo tiempo 
que serían un derecho y un deber como parte de la prioridad que deben dar las 
Instituciones para salvaguardar a sus colaboradores que se encuentran en la 
línea de atención primaria para los casos de pandemias que el estado peruano 
debe atender. De esta manera la revisión de teorías que se aseguren lo antes 
mencionado son vitales. Así Álvarez (1995) argumentó que el ambiente 
organizativo fue apreciado y desempeñado por el colaborador, según las pautas 
direccionadas en su procedimiento general y en su distribución ordenada, 
expresado a través de variables que orienten su convicción, en un nivel de 
compromiso y actitud, para así, determinar la productividad de la empresa. 
Además, el ambiente organizacional evidenció el argumento y la fuerza de las 
normas, conductas, comportamientos y susceptibilidades, que prevalecieron entre 
los integrantes de un grupo laboral, pudiendo medirse desde la operatividad a 
través de la percepción de los integrantes mediante un análisis minucioso. 
En cuanto a las teorías, se han encontrado bibliografías actualizadas sobre 
las variables, donde el clima organizacional según Parra (2020) lo definió como el 
ambiente interno que existe entre los trabajadores de una institución, estuvo 
íntimamente vinculada con una sensibilización constante. El ambiente organizado 
fue la calidad de la empresa, visto o experimentado por los trabajadores en la 
organización y esto afectó su comportamiento. También expresó que las 
características estimulantes en el clima jerárquico fueron partes importantes en la 
organización, que llevan a fortalecer varios tipos de conciencia en los individuos. 
Si el clima gerencial permitió mejorar las exigencias personales de los 
trabajadores, entonces el ambiente organizacional fue asequible y positivo; pero si 
se problematizara la complacencia de lo requerido por los trabajadores, esto 




Gan y Gaspar (2007). Explicaron que existieron dimensiones agrupadas en 
el clima laboral de una institución. Estas dimensiones estuvieron relacionadas con 
particularidades de la empresa, tales como: (a) Liderazgo: considerado como la 
forma de influenciar en otras personas, para poder motivar y liderar al personal, 
pudiendo alcanzar las metas en equipo, que se habían planeado realizar al 
comienzo del período, (b) Motivación: contribuye al logro de las metas, porque, si 
el empleado estuvo sensibilizado en su labor, puede rendir mejor sus tareas, de 
igual manera la iniciativa, que forma parte de la motivación, porque permitió que 
los empleados estuvieran preparados para hacer el trabajo más diligentemente de 
lo que podrían y (c) Reciprocidad: La compensación y la equidad van de la mano, 
porque permitió que los empleados se involucren con el trabajo, por lo que la 
empresa debió recompensar a sus empleados con base en la jornada laboral. 
García (2013). Expresó que los detalles minuciosos del clima organizacional estos 
fueron: (a) Ambiente físico: el ambiente organizativo estuvo determinado por un 
contexto físico equivalente a todos los trabajadores de la institución. b) Entorno 
social: este ambiente lo determinaron personas entre sí en las diversas áreas de 
la institución. (c) Estructura: todos los trabajadores tienen en común que 
encuentran en un mismo contexto organizativo, la idéntica administración, los 
mismos procedimientos, horarios de trabajo y descanso, salas de recreación, etc. 
(d) Comportamiento: referido a cualidades como la productividad, exactitud y el 
logro de las metas laborales en la empresa. (e) Comunicación: En un ambiente de 
trabajo planificado se debe realizar una comunicación asertiva, empática, trato 
correcto, el diálogo positivo, el respeto constante y la diplomacia para promover la 
productividad y generar un ambiente adecuado, todo ello, generará más 
beneficios a la empresa. (f) Incentivo: El incentivo brinda no solo las agradables 
condiciones de trabajo, sino también algunos detalles de una cultura organizada 
en un contexto asequible para realizar las laborales en la empresa, como 
presentes para días especiales, bonificaciones adicionales, remuneración por 
horas extras, bonificaciones de productos, etc. (g) Liderazgo. Debe existir un 
compromiso en diseñar un ambiente de trabajo divertido y agradable, para que 
cada miembro esté motivado y animado para lograr lo establecido por la Entidad. 
(h) Importancia: el sentimiento de identidad genera sensaciones de solidaridad, 




grupal, este elemento fue parte de la sensibilización para los trabajadores y por lo 
tanto, genera un excelente ambiente laboral.  El objetivo no fue solo incentivarlos, 
sino capacitarlos en diversos campos para enriquecer su capital cultural. (j) 
Evaluación: Las evaluaciones se realizaron semestral o anualmente. Han crecido 
con la ayuda de colegas y administradores, estableciendo metas que resaltan las 
fortalezas de cada empleado y trabajan para mejorar sus debilidades. 
Según Chiavenato (2009), indicó que existieron diferentes tipos de clima 
organizacional: el primero de ellos fue el clima autoritario, se caracterizó por la 
desconfianza entre los trabajadores, las decisiones se toman en la gerencia, 
difundiéndose con una acción directa y altamente burocrática, el ambiente en este 
ciclo organizativo se caracterizó por una desconfianza, miedo e inseguridad 
generalizados. En segundo lugar, tenemos el clima organizacional paternalista, 
donde las decisiones se toman en niveles más altos. El tipo de vínculo detallado 
de esta organización fue paternalista, con autoridades que prevalecen poder o 
mandato, pero brindando algunas facilidades a sus empleados, enmarcados 
dentro de límites poco flexibles. El ambiente en este tipo de organización, 
presenta una confianza condescendiente extrema y una dependencia de abajo 
hacia arriba según la jerarquía de la empresa. El ambiente para los trabajadores 
se denota equilibrada y estructurada, donde los requerimientos grupales fueron 
considerados, siempre que se respeten las normas dictadas. En tercer lugar, el 
clima consultivo: en este sistema organizativo existe mayor distribución y se 
delega decisiones. El esquema gerencial se mantiene estable, pero las decisiones 
específicas son realizadas por los niveles menor grado. El control también se 
delega a niveles inferiores. Además, el ambiente organizacional es confiable y 
presenta grados de responsabilidad. Finalmente, tenemos el clima participativo 
cuyo proceso de toma de decisiones estuvo distribuido en diferentes áreas de la 
institución. Las comunicaciones se dan de forma vertical como horizontal, 
generando una dinámica positiva entre sus trabajadores  
La influencia que presenta un ambiente organizado en el comportamiento 
de los empleados fue muy relevante. Esta relación se dio por apreciaciones 
dentro de la realidad, condicionando la motivación y el desempeño en el lugar de 




agradable y sin percances, el comportamiento de los empleados contribuyó a que 
sea estable, si un empleado juzga el ambiente de su institución contribuye a 
deteriorarlo. De esta forma, una evaluación a profundidad del ambiente 
organizacional en la institución revelará una percepción de sus empleados sobre 
los factores medidos en ese diagnóstico. Esta información fue fundamental para 
evaluar las herramientas de gestión utilizadas y poder diseñar las más adecuadas 
para resolver posibles conflictos y alcanzar los objetivos de la empresa. Bajo esta 
conceptualización, se puede decir que el ambiente determina el nivel de 
responsabilidad y fidelidad de los trabajadores con la empresa. Una institución 
con un excelente clima presenta una proyección favorable para lograr objetivos 
trazados considerando la lealtad de sus trabajadores, por otro lado, una empresa 
con un ambiente inadecuado no puede considerar un elevado grado de fidelidad 
de sus colaboradores. Las organizaciones que critican constantemente y sin 
razón a sus empleados "por no ponerse la camiseta" tienden percibir un ambiente 
organizacional deficiente. Moving (2020). 
Según Beckhard (2014), refiere que el ambiente existente está 
estrechamente unido al grado de motivación de los empleados e indica de manera 
específica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. El 
comportamiento positivo de los empleados en las organizaciones es el resultado 
de sus características personales, así como del entorno en el que se desempeñan 
(Yuktamarani et al, 2013). Las actitudes laborales de los empleados se ven 
afectadas por una amplia gama de características organizativas y de las 
relaciones sociales, que forman el entorno laboral de los empleados, al referirse a 
las percepciones de los empleados sobre su entorno laboral, es posible encontrar 
una variedad de términos y definiciones como clima organizacional, clima 
psicológico, clima colectivo y cultura organizacional (Berberoglu, 2018).  
La concordancia entre las variables de estudio, según Chiang, Martin, & 
Núñez (2010), consideraron que comúnmente el clima influye en la conducta de 
los individuos en la organización, si no de la exposición continua a una situación y 
a una atmosfera particular en la que están inmersos. La percepción constituye el 
punto de unión entre las condiciones organizacionales y la conducta. Hablar de la 




repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos que conducirán a 
un tipo u otro de desempeño; es decir el desempeño laboral es definido como la 
conducta del trabajador en la búsqueda de los objetivos establecidos, esto 
constituye el método individual para lograr las metas establecidas y el desarrollo 
profesional de cada trabajador. 
Asimismo, Bullock (2013) definió al desempeño laboral como el valor 
general esperado del comportamiento de los empleados durante un período 
determinado. El desempeño tuvo características individuales que lo acompañan, 
incluyendo las destrezas, inquietudes y atributos que hablan de la posibilidad del 
empleo y el orden por llevar registros de la empresa. Con esto en mente, 
Chiavenato (2014) determinó que la ejecución del trabajo tiene los rasgos 
individuales que lo acompañan, incluyendo las habilidades, capacidades, 
necesidades y atributos que se hablan con la posibilidad de trabajo y la 
organización para otorgar archivos que pueden impactar y generar cambios 
sorprendentes en la organización. 
En la misma línea Bakker, et al (2020) en su estudio comento que el 
desempeño laboral, dependió de los medios con el que se cuenta para realizar las 
actividades. Así como, el diseño del trabajo, lo que permitió tener un ambiente 
laboral favorable, logrando estructura sólida en toda la empresa, siendo así, 
piezas fundamentales para el desarrollo Institucional; además Mahmoud, et al 
(2020) determinó la importancia de elevar los niveles de desempeño laboral de 
forma que todas las organizaciones utilicen todos los recursos disponibles, con la 
finalidad de lograr mejores resultados. Es por lo que se consideró fundamental, 
determinar la remuneración de cada uno los trabajadores, porque permitirá la 
valoración del trabajo realizado, así como ampliar los niveles del agrado laboral y 
bienestar, lo que generó sentimientos de identificación, así como la retención del 
Recurso Humano. 
Además, el autor Douglas Murray McGregor (1960) propone la Teoría X e 
Y, donde sostuvo que la productividad del potencial del personal en todas las 
organizaciones fue importante para lograr mejores resultados. (Parra, 2020, p. 1). 
En el desarrollo de la teoría X, podríamos demostrar que el trabajador no tiene 




autoridades superiores. Según la teoría 'Y”, los empleados se sienten 
identificados, por lo que tratan de tomar las mejores decisiones para la Entidad, 
además una comunicación fluida permite la coordinación entre los diferentes 
niveles jerárquicos. 
Como señala Chiavenato (2014), sugiere las siguientes dimensiones para 
evaluar el desempeño laboral: (a) Nivel cognitivo: Es el que pertenece o se 
relaciona con el conocimiento. Nuevamente, esta es la acumulación de 
información disponible a través de un proceso de aprendizaje o experiencia. (b) 
Habilidades y aptitudes: las habilidades son las destrezas de una persona para 
ejecutar una labor en particular. Mientras que la aptitud es la capacidad de una 
persona o cosa para realizar correctamente una actividad, función o servicio en 
particular. (c) Actitudes: Es un comportamiento que ocurre en diferentes 
circunstancias. Las actitudes muestran la vida espiritual de cada persona. 
Asimismo, (Brunet, 1999) determinó los factores que repercuten en el 
rendimiento laboral: (a) la complacencia laboral: fue el sentir positivo o negativo, 
con los que el trabajador percibe su empleo manifestándose en determinadas 
conductas del trabajo. Esto depende del tipo de trabajo, la supervisión, la 
estructura organizativa, estas conductas apoyan a los gerentes a visualizar el 
impacto de las labores. (b) la autoestima, es un factor importante del individuo, 
manifestado por la necesidad de ser reconocido en la empresa, así como el deseo 
de ser reconocido dentro del equipo de trabajo; este sentimiento debe de ser 
desarrollado de manera positiva ya que permitirá el logro de los objetivos 
personales, así como mejorar el desempeño en la Institución. (c)Trabajo 
colaborativo, fue importante considerar que el trabajo realizado por los empleados 
mejorará directamente si está relacionado con los usuarios o a quienes se brinda 
el servicio, de esta manera se produce una estructura estable de interacciones, 
dando lugar al grupo de trabajo, (d) Capacitación de los trabajadores, es un 
proceso que realiza el departamento de RR. HH. Para que los empleados 







3.1.  Tipo y diseño de investigación 
La investigación tuvo un enfoque cuantitativo; el cual se define como el 
proceso de recopilar y analizar datos numéricos (Hernández, Collado y 
Baptista, 2010); ya que se estudió las variables de manera general. El tipo 
de investigación fue correlacional, cuyo método de investigación implica la 
observación de dos variables para establecer una relación 
estadísticamente correspondiente entre ellas (Lau, 2016). La investigación 
realizada fue de carácter correlacional, puesto que se encargará de 
analizar la relación entre el ambiente organizativo y el cumplimiento laboral 
de los empleados de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz. 
En la indagación se empleó el diseño no experimental, porque no se 
manipuló sujetos ni variables, el investigador no intervino intencionalmente 
en el estudio.  De corte transversal porque nos permitió obtener 
información en un tiempo determinado. Fue correlacional porque se 
utilizaron recursos estadísticos para la medición de los resultados y 
reconocer la problemática central de la investigación. Asimismo, se 
evidenció que si existe relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral (Lau, 2016).  
Figura 1  













M = 38 trabajadores de la entidad. 
V1= Clima organizacional 
V2= Desempeño Laboral 






3.2.  Variables y operacionalización 
Variable Independiente: Clima Organizacional 
Es un conjunto de factores como las normas, valores, comportamientos y 
otros, que relacionan el medio ambiente con los colaboradores, asimismo 
se adhiere el trato entre trabajadores de la Institución. (Gan & Gaspar, 
2007). 
Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
La ejecución del trabajo tiene los rasgos individuales que lo acompañan, 
incluyendo las habilidades, capacidades, necesidades y atributos que se 
hablan con la posibilidad de trabajo y la organización para otorgar archivos 
que pueden impactar y generar cambios sorprendentes en la organización. 
(Chiavenato, 2014). 
3.3.  Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
La unidad de análisis para la presente indagación fue el trabajador público 
que labora en el área administrativa de la Unidad Ejecutora de Salud Santa 
Cruz, por ser un grupo pequeño no fue necesario utilizar la muestra. 
La investigación tuvo como población, a 38 trabajadores, entre ellos 18 
hombres y 20 mujeres pertenecientes a la Unidad Ejecutora de Salud Santa 
Cruz. La población se definió como un grupo completo de personas, 
objetos, eventos, visitas al hospital o mediciones. Por tanto, se puede decir 
que la población fue una observación global de sujetos agrupados por un 
rasgo común (Kenton, 2020). 
Criterios de Inclusión: Todos los trabajadores administrativos que se 
encuentren laborando mayor a un mes.  
Criterios de Exclusión: Se excluyó al personal que se encuentre con 
procesos judiciales, procesos administrativos, así como otras condiciones 
que afecten la investigación. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica de recopilación de datos fue un proceso metódico de recolección 




preguntas relevantes y evaluar resultados (McLeod, 2018). La técnica a 
utilizar fue el censo por considerar la aplicación de cuestionarios a cada 
uno de los elementos de la población, los cuales brindaron información 
sobre las variables de estudio, clima organizacional y desempeño laboral 
de la población de estudio (Li, 2018). 
La herramienta utilizada fue el cuestionario; se generaron dos cuestionarios 
para la investigación, el primero se elaboró en relación al clima 
organizacional, compuesto por 20 ítems formulados de manera coherente y 
según las dimensiones, con respecto a la dimensión de liderazgo se 
formularon 8 preguntas, en relación a la motivación que consta de 7 
preguntas y finalmente a la reciprocidad compuesta por 5 ítems. En cuanto 
al segundo cuestionario, se procesaron 20 preguntas relativas a las 
dimensiones de la variable desempeño laboral, la dimensión nivel cognitivo 
tiene 6 ítems, mientras que con respecto a habilidades y actitudes se 
formularon 8 ítems y con respecto a la dimensión actitudinal, 6 elementos.  
La validez es el grado en el que un instrumento mide con precisión lo que 
dice calcular (Li Y, 2016). Estas herramientas del cuestionario fueron 
evaluadas y validadas por el juicio de tres expertos cuya experiencia 
académica permitió revisar las herramientas en conjunto con el 
funcionamiento de las variables, como se informa en el Anexo N ° 9. 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se aplicó dos 
cuestionarios a 17 individuos que colaboran en la investigación, utilizando 
la prueba estadística omega de McDonald que dio como resultado para la 
primera variable de clima organizacional un valor de 0,964, y con respecto 
a la segunda variable desempeño laboral 0.964. 
3.5.  Procedimientos 
El primer paso fue enviar la solicitud de autorización para realizar el estudio 
en la Institución, luego se recibió la aceptación de la Institución, luego se 
aplicaron dos cuestionarios a los 38 trabajadores de la Unidad Ejecutora 
Salud Santa Cruz, estos cuestionarios contienen 20 preguntas, medidos en 




presencial, respetando los recursos de bioseguridad establecidos por el 
Ministerio de Salud, luego se procesaron y analizaron los resultados de 
acuerdo con los objetivos del estudio. El propósito fue determinar la 
relación entre las variables de estudio. 
3.6.  Método de análisis de datos. 
Se desarrolló mediante la recopilación de datos, a través de la aplicación 
de cuestionarios, luego de recolectar los datos, estos  fueron registrados en 
un Excel para su análisis estadístico según las variables y dimensiones de 
estudio, de ello se obtuvieron tablas, gráficos de frecuencias y un diagrama 
de dispersión  el cual demostró que a mejor clima organizacional el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud 
Santa Cruz será más satisfactorio, posteriormente, se realizó una 
contrastación de la hipótesis a través del coeficiente de spearman, se 
determinó la relación, la fuerza e intensidad que existe entre variables, 
cabe indicar que se hizo uso del software estadístico SPSS versión 23 para 
el análisis de los datos, lo que permitió determinar una relación directa 
entre las variables. 
3.7.  Aspectos éticos. 
Los aspectos éticos nos permitieron obtener la información necesaria para 
la investigación, tanto aspectos positivos como negativos (Reyes, 2020).  
Los aspectos éticos tomados en consideración y las acciones que se 
tomarán para asegurar esta investigación fueron: (a) Consentimiento 
informado: los participantes debieron aceptar ser informantes, conociendo 
sus derechos y responsabilidades. b) Confidencialidad: garantizar la 
protección de la identidad de las personas que participan como 
denunciantes en las investigaciones. (c) Veracidad: la información 
mostrada fue veraz, cuidando su confidencialidad. (d) Originalidad: las 
fuentes bibliográficas de la información mostrada han sido citadas para 






     Análisis descriptivo 
Tabla 1  
Clima organizacional y sus dimensiones en los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz. 
              Liderazgo        Motivación       Reciprocidad 
  Colaborador     % Colaborador    % Colaborador    % 
Inadecuado   7 18,4% 6 15,9% 5 13,2% 
Regular   21 55,3% 20 52,6% 21 55,3% 
Adecuado   10 26,3% 12 31,5% 12 31,5% 
Total   38 100,0% 38 100,0% 38 100,0% 
             
Los resultados muestran que el clima organizacional; en la dimensión liderazgo el 55,3% (21) de los colaboradores opinan 
que es regular; en tanto que el 26,3% (10) indican adecuado y el 18,4% (7) indican que es inadecuado. En la dimensión motivación 
el 52,6% (20) indican que es regular, mientras que el 31,5% (12) indican que es adecuado y el 15,9% (6) indican que es inadecuado. 
En la dimensión reciprocidad el 55,3% (21) indican que es regular, por tanto, el 31,5% (12) indican que es adecuado y el 13,2% (5) 




Figura 2  
Clima organizacional de los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa  
Cruz 
 
De 38 colaboradores, se halló que el 55,3% (21) opinan que el clima 
laboral es regular, mientras que el 28,8 % (11) opinan que el clima laboral es 
adecuado y el 15,9% (6) restante considera que es inadecuado.  
Tabla 2  
Desempeño laboral y sus dimensiones de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 
de Salud Santa Cruz. 














































  % 
Insatisfactorio 10 26,3% 11 28,9% 11 28,9% 11 28,9% 
Regular 19 50,0% 15 39,5% 18 47,4% 17 44,8% 
Satisfactorio 9 23,7% 12 31,6% 9 23,7% 10 26,3% 
Total 38 100,0% 38 100,0% 38 100,0% 38 100,0% 












Se observa que la percepción del desempeño laboral, en la dimensión nivel 
cognitivo es regular para un 50,0% (19) de los colaboradores; es insatisfactorio 
para un 26,3% (10) de los colaboradores y es satisfactorio para el 23,7% (9) de 
los colaboradores. En la dimensión habilidades y aptitudes es regular para el 
39,5% (15) de los colaboradores; es satisfactorio para un 31,6% (12) de los 
colaboradores y es insatisfactorio para el 28,9% (11) de los colaboradores. En la 
dimensión actitudes es regular para un 47,4% (18) de los colaboradores; es 
insatisfactorio para el 28,9% (11) de los colaboradores y satisfactorio para un 
23,7% (9) de los colaboradores.  
Figura 3  










De los 38 trabajadores se halló que el 44,8% (17) tienen un desempeño 
laboral regular, mientras que el 28,9% (11) tienen un desempeño laboral 






































Tabla 3  






Trabajadores 38 38 
Parámetros 
normales a,b 




Estadístico de prueba 0,181 0,308 
Sig. asintótica (bilateral) 0,003c 0,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
Al aplicar la prueba de normalidad se observa que el valor de significancia 
en cada una de las variables es menor a 0,05. Por lo cual, se concluye que no 
tiene una distribución normal. 
Figura 4  
Diagrama de dispersión entre clima organizacional y desempeño de los 










La ecuación de regresión es y = 0,9357x + 56,829. Esto indica una relación 
lineal directa entre variables, es decir, que a medida que mejore el Clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Unidad 
Ejecutora de Salud Santa Cruz, será más satisfactoria.                  
Tabla 4  
Coeficientes del modelo lineal de la relación entre puntajes de las variables Clima 
Organizacional y Desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 
de Salud Santa Cruz. 
Con la información anterior se propone la ecuación de la recta de la 
regresión; desempeño laboral = 56,829 + 0,936 * clima organizacional. Se 
concluye que, al mejorar el clima organizacional, mejor será el desempeño laboral 
de los colaboradores en la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz.  
Análisis de Correlación  
Ho: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, año 2020.  
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 




Coeficientes del modelo lineal de la 
relación 
Coeficientes no estandarizados 
B Error típ. 
(Constante) 56,829 9,160 




Tabla 5  
Correlación entre las variables Clima Organizacional y Desempeño laboral de los 













Sig. (bilateral) . 0,000 






Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 38 38 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Los resultados de la tabla 7, permitieron rechazar la hipótesis nula (Ho), 
dado que al analizar el nivel de significación se halló un valor de p =0,000 por lo 
que se cumple que es menor a 0,05 lo que indica que la correlación es fuerte con 
un coeficiente de 0.710, por lo que se termina aceptando la hipótesis alterna (H1) 
es decir, existe relación directa intensa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa 









V. DISCUSIÓN  
Los resultados obtenidos con respecto al clima organizacional, arrojó que 
un 55.3% se encontró en un nivel regular; mientras que solo el 28.8% lo evalúa 
como adecuado. Estos resultados estuvieron vinculados a la dimensión liderazgo, 
donde el 55,3% manifestaron estar en nivel regular, aduciendo que los jefes de la 
Unidad pocas veces orientan o capacitan en cuanto a sus funciones. Lo cual, 
repercute en el desarrollo de sus destrezas, habilidades, actitudes y valores 
requeridos para ejecutar de manera eficiente sus funciones. Además, los jefes de 
área pocas veces contribuyen al cumplimiento de objetivos claros y precisos en 
progreso de la Institución. Otro factor que perjudica el clima organizacional, fue 
que regularmente los jefes inmediatos de las diversas áreas, no cuentan con la 
información real, antes de tomar una decisión importante frente a una necesidad 
administrativa. Mientras que solo 26.3% de los colaboradores refieren que el 
liderazgo practicado en la Institución es adecuado; con respecto a la dimensión 
motivación el 52.6% lo determinó en un nivel regular, porque existe poca 
identificación con la unidad administrativa. Además, se evidenció una carencia de 
trabajo en equipo, debido a la acumulación de actividades o trabajo, la falta de 
motivación o estímulo y la poca tolerancia al personal administrativo. En cuanto a 
la dimensión reciprocidad el 55.3% de trabajadores indicaron estar en un nivel 
regular, debido a que existe poco compromiso con la Institución, un horario de 
trabajo extenuante y poco reconocido de parte de los jefes administrativos, 
mientras que solo el 13,2% indicó que es inadecuado.  
Los resultados obtenidos reflejan un alineamiento con objetivo 3: Salud y 
Bienestar y con las metas establecidas por el Perú de acuerdo al programa de las 
Naciones Unidas, ya que el mencionado objetivo busca mejorar el bienestar 
general tanto laboral como salvaguardar la salud del colaborador, mediante 
medidas de bioseguridad y de esta  manera no perjudicar el clima organizacional 
lo que favorecerá a mejorar el desempeño laboral de los colaboradores y su 
estado anímico. 
Estos resultados se contrastaron de manera positiva con Carro y Sarmiento 
(2017), quienes confirmaron que las instituciones gubernamentales necesitan un 




para mejorar el servicio a sus contribuyentes. Los resultados fueron similares a 
los del estudio realizado, donde el 63,9% de los participantes comentó que el 
clima Institucional es regular, lo que tiene un impacto adverso en el desempeño, 
mientras que el 22,2% lo calificó como apropiado. Como podemos notar ambos 
estudios presentan similitud en sus argumentos investigativos porque refieren que 
existe un clima inadecuado e inestable en el ámbito laboral generado por la 
deficiente comunicación, carente motivación, falta de compañerismo e inadecuada 
reciprocidad ocasionando malestar entre los compañeros de trabajo lo que 
repercute en el desempeño de la entidad. 
Además, estos resultados fueron similares a los de Meza (2018) menciona 
que un clima organizacional es favorable, cuando existe un ambiente de trabajo 
agradable, asequible, leal y motivador, siendo estos, factores importantes para el 
desempeño óptimo de los trabajadores. Evidenciando, que el 68% de los 
colaboradores percibieron un clima organizacional positivo. Todo ello, estableció 
que, si el clima organizacional en la universidad es armonioso, mejor será el 
desempeño laboral. Finalmente, los resultados fueron contrastaron con Oliver 
(2019) quien sostiene que el personal en el área laboral participa de un clima 
armonioso, acompañado de una comunicación asertiva, liderazgo, sumados en el 
respeto y buena praxis según sus funciones, porque son perfiles en el ámbito 
laboral que permiten que el trabajador se desenvuelva de manera óptima y eficaz. 
Si se mostrara un mal clima organizacional los factores anunciados anteriormente 
nos ayudaran a determinar qué es lo que está afectando al rendimiento laboral de 
forma negativa, y de esta manera se podrá implementar estrategias para mejorar 
el clima organizacional y el desempeño laboral de la Red de salud Santa Cruz. 
Como podemos indicar ambas variables presentaron una semejanza investigativa 
referida que el clima laboral es asequible y armonioso, lo favorece al personal 
administrativo en el desenvolvimiento de sus actividades diarias y así obtener un 
eficiente rendimiento laboral. 
Los resultados obtenidos se contrastaron con la teoría de Parra (2020), 
quien define al clima como el ambiente interno existente entre los integrantes de 
una empresa, y está íntimamente relacionado con su grado de motivación. El 




perciben o experimentan los miembros de la empresa y que influye en su 
comportamiento. Además, dice que las propiedades motivadoras en el ambiente 
organizacional son aspectos internos de la empresa que conducen al despertar de 
diferentes tipos de conciencia en los integrantes. Si el ambiente organizacional 
permite satisfacer las necesidades individuales de los miembros, el clima 
organizacional tiende a ser favorable y positivo.  Si el entorno organizacional se 
ve frustrado por satisfacer las necesidades de los miembros, entonces el clima 
organizacional suele ser desfavorable y negativo. Además, esto estuvo 
relacionada con Castillo et al. (2019), quienes señalaron que el clima 
organizacional es una serie de factores que se pueden encontrar en el entorno en 
el que los empleados desempeñan sus funciones. Del mismo modo, respetar el 
trato de los trabajadores. Gan & Gaspar (2007) el clima Organizacional es un 
conjunto de factores como las normas, valores, comportamientos y otros que 
relacionan el medio ambiente con los colaboradores, asimismo se adhiere el trato 
entre colaboradores de la Institución (p. 174). 
Finalmente, Chiavenato (2011) cree que el clima organizacional es el 
ambiente entre los miembros de la organización y está estrechamente relacionado 
con el grado de motivación de los miembros de la organización. Cuando se 
satisfacen las necesidades existentes de los miembros y se mejora la moral, el 
clima organizacional es muy favorable; cuando las necesidades se frustran o 
bloquean, el clima organizacional no es muy bueno. Finalmente, a diferencia de 
Álvarez (1995), Álvarez (1995) insiste en que el ambiente organizacional es el 
ambiente organizacional que los individuos generan y perciben a partir de las 
condiciones descubiertas en el proceso de interacción social y estructura 
organizacional, además la eficiencia del trabajo se determina guiando sus 
creencias, opiniones, participación y actitudes de los trabajadores. 
Con respecto al desempeño laboral en donde el 44.8% de los 
colaboradores lo determinaron como regular, sin embargo, solo el 26.3% lo evalúa 
como satisfactorio. Estos resultados evidencian que a nivel cognitivo el 50% de 
los trabajadores presentan un desempeño regular, es decir tienen poca 
disposición de capacitación y/o especializarse de manera profesional según sus 




profesionales con mayor tiempo laboral no interactúan ni comparten información 
con el personal nuevo. En cuanto a la dimensión habilidades y aptitudes el 39,5% 
evidencia un desempeño regular; mientras que un 31,6% presenta un desempeño 
satisfactorio, es decir se refleja que el personal  administrativo presenta un 
conocimiento básico sobre las normas y funciones que realizan en su área, 
también, se percibe una acumulación de trabajo de parte del personal al no 
terminar a tiempo una labor encomendada a pesar que la institución le brinda los 
recursos necesarios para la solución asertiva de la necesidad laboral. Finalmente, 
en relación a la dimensión actitudes, 47,4% tienen un desempeño regular, y solo 
el 23,7% tienen un desempeño satisfactorio, evidenciando que no se percibe un 
trabajo colaborativo, una carente iniciativa en la solución de conflictos 
administrativos y no es perseverante en la solución de un problema en su área de 
trabajo. Estos resultados coinciden con Hill, Brezo y Martinica y Andrew (2018), 
quienes afirman que un porcentaje considerable presenta un desempeño de sus 
funciones en un nivel regular, debido al poco trato empático que presentan los 
profesionales administrativos. Además, no cumplen a cabalidad las 
recomendaciones impartidas por sus jefes de área de gestión. Mientras que Pupo 
(2018). En su indagación, concluyó que, en un 60% del personal que labora en el 
área administrativa presenta un desempeño deficiente al realizar sus funciones, 
debido al mal clima laboral que presenta la institución. Por consiguiente, el 
desempeño laboral se ve afectado por una mala organización administrativa, y 
pésimas condiciones laborales. Estos resultados coinciden con Bhandari (2020), 
quien afirmó que el desempeño laboral en los colaboradores surge de acuerdo a 
resultados obtenidos y el logro de las metas trazadas dentro de la institución. En 
ello, radica un monitoreo continuo para encontrar debilidades como falta de 
liderazgo de parte de los jefes, remuneración ínfima, incumplimiento de sus 
funciones, entre otras. Todas estas debilidades serán aplacadas con una gestión 
administrativa óptima, analizando la problemática para encontrar soluciones 
acertadas sin perturbar el clima organizacional, para así cumplir con las metas 
trazadas por la empresa.     
Bakker, et al (2020), en su indagación comenta que el desempeño laboral, 
dependió de los medios con el que se cuenta para realizar las actividades. Así 




logrando el ordenamiento de todas las áreas de la Institución, siendo así, piezas 
fundamentales para el desarrollo Institucional. Finalmente, se contrastó con Ríos 
(2019) quien manifiesta que en diversas empresas invierten sólo el 30% de 
presupuesto en realizar capacitaciones al personal, viéndose afectado el 
desempeño laboral de cada uno de los trabajadores, causando baja 
productividad, generando pérdidas económicas y una mala imagen en la 
institución, porque no existe una organización adecuada, las capacitaciones 
deben ser un eje prioritario, para mejorar el desempeño del personal. Estos 
resultados se contrastaron con la teoría de Bullock (2013), donde afirmó que el 
desempeño laboral es el valor generado por las conductas de los empleados, 
llevadas a cabo en el transcurso de un período de tiempo. La ejecución del trabajo 
tiene los rasgos individuales que lo acompañan, incluyendo como las habilidades, 
capacidades, necesidades y atributos que se hablan con la posibilidad de trabajo 
y la organización para otorgar información necesaria en las diferentes áreas para 
la realización de cambios importantes en la organización. Por otra parte, 
Chiavenato (2014) indica que el desempeño laboral dentro del trabajo tiene los 
rasgos individuales que lo acompañan, incluyendo las habilidades, capacidades, 
necesidades y atributos que se hablan con la posibilidad de trabajo y la 
organización para otorgar archivos que pueden impactar y generar cambios 
sorprendentes en la organización. 
Finalmente, en relación entre ambas variables aplicándose la prueba 
estadística Rho de Spearman donde se obtuvo como resultado el coeficiente de 
0.710 rechazándose la hipótesis nula y aceptándose la hipótesis alterna. Estos 
resultados son similares a los de Ramos (2018) quien estableció la existencia de 
una relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores de la Institución Pública, es decir cuando más positiva sea la 
percepción de los trabajadores acerca del clima laboral, mayor será el desempeño 
laboral, asimismo al existe mayores oportunidades de crecimiento y progreso para 
los trabajadores, así como el apoyo y la orientación de resultados, acompañado 
con una remuneración equilibrada con las labores que se realiza , esto se verá 
reflejado en el cumplimiento de objetivos y metas planteadas de los trabajadores; 
también, se encontró la investigación realizada por Tamayo y Romero (2018) cuyo 




laboral y el desempeño de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado 
de Valores, demostrándose de esta manera que la supervisión se da cuando el 
jefe inmediato o la gerencia brindan apoyo ante los obstáculos y dificultades que 
pueda presentar cada trabajador al momento de realizar sus funciones. Además, 
contribuyen a mejorar los métodos de trabajo a través del seguimiento, control y 
evaluación de resultados. Se probó la hipótesis planteada, obteniendo una 
relación alta. Asimismo, Chipiana (2018), en su investigación determinó la relación 
significativa entre clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 
de salud bucal de la Red de Salud; donde concluyó que existe una relación 
significativa alta entre clima organizacional y el desempeño laboral de los 
servidores de salud bucal, luego de aplicar los instrumentos de investigación, se 
tiene que el 9,1% de los encuestados manifestaron que el trabajo realizado es 
inadecuado, mientras que 75,8% (25) de los colaboradores lo consideran regular 
y el 15,2% (5) considera bueno el trabajo en equipo. 
Estos resultados se contrastaron con la teoría realizada por Chiang, Martin, 
& Núñez (2010), consideran que comúnmente el clima influye en la conducta de 
los individuos en la organización y que esta influencia no es producto de un 
evento separado, si no de la exposición continua a una situación y a una 
atmosfera particular en la que están inmersos. La percepción constituye el punto 
de unión entre las condiciones organizacionales y la conducta. Hablar de la 
influencia del clima sobre el desempeño laboral significa considerar las 
repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos que conducirán a 
un tipo u otro de desempeño, el desempeño laboral es definido como la conducta 
del trabajador en la búsqueda de los objetivos establecidos, esto constituye el 











1. Con respecto al clima organizacional, un porcentaje significativo 
(55.3%) de los trabajadores en el área administrativa se encontró en 
nivel regular, debido a la falta de liderazgo en la Unidad Ejecutora de 
Salud Santa Cruz. Además, se evidenció un deficiente trabajo en 
equipo y poco compromiso con la Institución.  
2. En relación al desempeño laboral segundo objetivo específico, se 
concluyó que el 44.8% de los encuestados lo catalogaron como 
regular, sin embargo, solo el 26.3% lo evalúo como satisfactorio. 
Donde, se evidenció que el desempeño laboral es regular debido a la 
escaza motivación por parte de jefes de área y falta de capacitación al 
personal con respecto a las funciones que se desempeña dentro de la 
Entidad.  
3. Finalmente, se logró determinar a través de la prueba de hipótesis la 
existencia de relación positiva entre las variables de clima 
organizacional y desempeño laboral, con una confianza del 95%. 
4. El análisis descriptivo - correlacional determino una relación directa 
positiva, la misma que tuvo una intensidad fuerte, demostrando la alta 














1. Se recomienda a la Dirección y a los dirigentes de área de la Unidad 
Ejecutora de Salud Santa Cruz propiciar un ambiente laboral asequible, 
empático y respetuoso con cada uno de los trabajadores. Esto ayudará 
a mejorar el desempeño de cada uno de los integrantes que labora en 
la Entidad.  
2. Se recomienda a cada dirigente administrativo de la Unidad Ejecutora 
de Salud Santa Cruz realizar un flujo continuo de información con el 
personal de forma asertiva, tanto para potenciar aspectos positivos y 
minimizar las debilidades de cada una de las áreas. 
3. Además, se recomienda al jefe de personal de la Unidad Ejecutora de 
Salud Santa Cruz, entablar una comunicación asertiva, considerando el 
Feedback en todo momento, con trato cordial, de respeto, sin 
reproches, con el objetivo de mejorar la eficiencia y productividad de 
forma individual y grupal. 
4. Se recomienda a la Dirección, jefes de cada área administrativa y 
Recursos Humanos de la Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz, 
mejorar el trabajo en equipo mediante reuniones de confraternidad, 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 
 
Instrumento 1: Clima Organizacional 
Instrucciones: El presente cuestionario sirve para medir el Clima Organizacional y está 
dirigido a los trabajadores de la Institución. A continuación, encontrarás una serie de 
enunciados, cada una con sus opciones de respuesta, por favor lea atentamente y 
responda la opción que usted considere más indicada. El presente estudio nos permitirá 
conocer el nivel del clima organizacional en la Institución por lo que se solicita el apoyo 
con el llenado del presente cuestionario. 
  Nunca: 1    Casi nunca: 2        A veces: 3        Casi siempre: 4              Siempre: 5 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
 Dimensión: Liderazgo      
1 La orientación de las actividades que brinda, el jefe es coherente.      
2 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.      
3 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso de la 
Institución. 
     
4 Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una decisión.      
5 En mi organización participo en la toma de decisiones.      
6 Los problemas de trabajo que surgen en la Institución se resuelven de 
manera consensuada. 
     
7 Mi jefe está disponible cuando se le necesita.      
8 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para tener 
apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 
     
 Dimensión: Motivación      
9 En la Institución se fomenta el compañerismo y la unión entre el personal.      
10 La realización de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos 
profesionalmente. 
     
11 Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.      
12 Me interesa el desarrollo de la Institución.      
13 Recibo buen trato en mi centro de labores.      
14 
Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis tareas. 
     
15 La limpieza de los ambientes es adecuada.      
 Dimensión: Reciprocidad      
16 Estoy comprometido con la Institución.      
17 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
18 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
19 Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito.      
20 Recibo incentivo monetario por las horas extras trabajadas 
 




Instrumento 2: Desempeño laboral 
Indicaciones: Lea cuidadosamente los rangos de valoración y factores de la 
calificación. Marque la opción que mejor identifique a su trabajador. El presente 
estudio nos permitirá conocer el nivel del desempeño laboral en la Institución por 
lo que se solicita el apoyo con el llenado del presente cuestionario. 
 Nunca: 1        Casi nunca: 2        A veces: 3          Casi siempre: 4        Siempre: 5 
Ítems 1 2 3 4 5 
Dimensión: Nivel cognitivo            
1 Tengo dificultades para realizar mi especialización profesional.            
2 
Considero que tengo los conocimientos necesarios y suficientes para 
realizar las tareas propias de mi puesto.           
3 Mi trabajo requiere de mayor capacitación.            
4 Considero que tomo decisiones con criterio técnico.           
5 Mis conocimientos al momento de aplicarlos son actuales e innovadores.           
6 
Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo principalmente 
información, conocimiento y recursos.           
Dimensión: Habilidades y aptitudes           
7 
Conozco las normas y/o procesos según las funciones que realizo en el 
área de trabajo de la Institución.           
8 Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada laboral.           
9 Mi organización ofrece los recursos necesarios para realizar mi trabajo           
10 
Recibo frecuentemente de mis superiores palabras de aliento por 
desarrollar bien mí trabajo.           
11 En mi centro de trabajo si cometo un error solicito ayuda a mis superiores.           
12 
Cumplo con mi trabajo con responsabilidad y eficiencia en el área donde 
me desempeño.           
13 Me agrada participar en las actividades de la Institución.           
14 Pido ayuda frecuentemente a los demás para realizar mi trabajo.           
Dimensión: Actitudes           
15 Trabajo por el bien común, con honestidad, confidencialidad.           
16 En mi trabajo siempre demuestro iniciativa.           
17 Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las adversidades.           
18 
Participo con otros en la obtención de metas comunes, respetando 
diferentes opiniones y evitando competir.           
19 Brindo orientación pertinente y/o adecuada al personal que lo requiere.           
20 
Controlo mi carácter de tal modo que no se me escapan las cosas de mis 
manos.           
  
 
Anexo 3: Ficha de validación por expertos 











































































































































































































































































































































































































































































Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 
Cuestionario para evaluar el clima organizacional del trabajador de la 
Unidad Ejecutora de Salud Santa Cruz. 
Análisis del Omega de Mc Donald´s 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de 
confiabilidad, calculado a través del Coeficiente Omega. 
Estadísticos de Confiabilidad 







3.92 0.828 0.964  
 Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar el instrumento de clima organizacional ha obtenido un Coeficiente Omega 
de 0.964, de 20 ítems evaluados y poder obtener el sentido de las preguntas 
sugeridas para correlacionar en el mismo sentido de las demás, estos valores que 



















McDonald's ω si 
se elimina el Ítem 
1. La orientación de las actividades que brinda el jefe son coherentes. 4.12 1.269 0.804 0.962 
2. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 4.18 1.185 0.8097 0.962 
3. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones para el progreso de la Institución. 4.24 0.903 0.7646 0.962 
4. Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una decisión. 4.35 1.169 0.8876 0.960 
5. En mi organización participo en la toma de decisiones. 3.41 1.004 0.7078 0.963 
6. Los problemas de trabajo que surgen en la Institución se resuelven de manera consensuada. 4.24 1.147 0.8697 0.961 
7. Mi jefe está disponible cuando se le necesita. 3.88 1.219 0.8006 0.962 
8. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para tener apreciaciones 
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 
4.18 1.237 0.8314 0.961 
9. En la Institución se fomenta el compañerismo y la unión entre el personal. 4.06 1.197 0.7601 0.962 
10. La realización de las tareas nos motiva y nos permite desarrollarnos profesionalmente. 4.35 1.115 0.9155 0.960 
11. Existen incentivos para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 3.47 0.8 0.4513 0.966 
12. Me interesa el desarrollo de la Institución. 4.53 1.068 0.9014 0.961 
13. Recibo buen trato en mi centro de labores. 4.24 1.147 0.7808 0.962 
14. Considero que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar mis tareas. 4.29 1.105 0.8841 0.961 
15. La limpieza de los ambientes es adecuada. 4.18 1.074 0.732 0.963 
16. Estoy comprometido con la Institución. 4.59 1.004 0.8897 0.961 
17. Me siento realmente útil con la labor que realizo. 4.59 1.064 0.8991 0.961 
18. El horario de trabajo me resulta incómodo. 2.29 1.404 -0.0713 0.969 
19. Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito. 3.94 1.249 0.6011 0.964 
20. Recibo incentivo monetario por las horas extras trabajadas 1.29 0.772 0.1499 0.968 
  
 
Tabla A muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, así 
como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del instrumento. De 
esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que 
son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del índice de confiabilidad de 
0.964, podemos señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien 
de la homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems 
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el 
instrumento global. 
Así podemos decir que el I11: Existen incentivos para que yo trate de hacer 
mejor mi trabajo, al ser eliminado, el valor de confiabilidad se incrementa a 
0.966. 
Así podemos decir que el I18: El horario de trabajo me resulta incómodo, al 
ser eliminado, el valor de confiabilidad se incrementa a 0.969. 
Así podemos decir que el I20: Recibo incentivo monetario por las horas extras 
trabajadas, al ser eliminado, el valor de confiabilidad se incrementa a 0.968. 

















Cuestionario para evaluar el desempeño laboral del trabajador Unidad 
Ejecutora de Salud Santa Cruz. 
Análisis del Omega de Mc Donald´s 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de 
confiabilidad, calculado a través del Coeficiente Omega. 
Tabla N° 1 
Estadísticos de Confiabilidad 





Escala 4.09 0.8 0.964 
 Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad ejecutora de Salud 
Santa Cruz, ha obtenido un Coeficiente Omega de 0.964, de 20 ítems evaluados y 
poder obtener el sentido de las preguntas sugeridas para correlacionar en el 




















McDonald's ω si 
se elimina el Ítem 
1. Tengo dificultades para realizar mi especialización profesional. 2.35 1.222 0.0662 0.968 
2. Considero que tengo los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias 
de mi puesto. 
4.53 0.8 0.7828 0.962 
3. Mi trabajo requiere de mayor capacitación. 3.24 1.393 0.3629 0.966 
4. Considero que tomo decisiones con criterio técnico. 4.53 1.007 0.7708 0.961 
5. Mis conocimientos al momento de aplicarlos son actuales e innovadores. 3.88 1.269 0.5952 0.964 
6. Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo principalmente información, conocimiento y 
recursos. 
4.35 1.169 0.8354 0.961 
7. Conozco las normas y/o procesos según las funciones que realizo en el área de trabajo de la 
Institución. 
4.41 1.064 0.8802 0.96 
8. Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada laboral. 4 0.866 0.8568 0.961 
9. Mi organización ofrece los recursos necesarios para realizar mi trabajo 4.35 1.057 0.7906 0.961 
10. Recibo frecuentemente de mis superiores palabras de aliento por desarrollar bien mí trabajo. 4.24 1.091 0.7793 0.962 
11. En mi centro de trabajo si cometo un error solicito ayuda a mis superiores. 3.76 1.251 0.563 0.965 
12. Cumplo con mi trabajo con responsabilidad y eficiencia en el área donde me desempeño. 4.59 1.064 0.8294 0.961 
13. Me agrada participar en las actividades de la Institución. 4 1.173 0.7596 0.962 
14. Pido ayuda frecuentemente a los demás para realizar mi trabajo. 2.94 1.197 0.3868 0.966 
15.Trabajo por el bien común, con honestidad, confidencialidad. 4.71 0.985 0.9359 0.96 
16. En mi trabajo siempre demuestro iniciativa. 4.24 1.091 0.7553 0.962 
17. Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las adversidades. 4.65 0.996 0.9096 0.96 
18. Participo con otros en la obtención de metas comunes, respetando diferentes opiniones y 
evitando competir. 
4.35 0.996 0.8386 0.961 
19. Brindo orientación pertinente y/o adecuada al personal que lo requiere. 4.35 1.057 0.8609 0.961 
20. Controlo mi carácter de tal modo que no se me escapan las cosas de mis manos. 4.29 1.047 0.8198 0.961 
 
La Tabla B muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total 
de la escala, así como la influencia de su eliminación en la confiabilidad 
total del instrumento. De esta manera podemos darnos cuenta de los 
errores y posibles modificaciones que son necesarias en la estructura del 
instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del índice de 
confiabilidad de 0.964, podemos señalar que se ha hallado algo poco 
común y que habla muy bien de la homogeneidad, y confiabilidad del 
instrumento, y es que todos los ítems conformantes del instrumento tienen 
una presencia importante para con el instrumento global. 
Así podemos decir que el I1: Tengo dificultades para realizar mi 
especialización profesional, al ser eliminado, el valor de confiabilidad se 
incrementa a 0.968. 
Así podemos decir que el I3: Mi trabajo requiere de mayor 
capacitación, al ser eliminado, el valor de confiabilidad se incrementa a 
0.966. 
Así podemos decir que el I11: En mi centro de trabajo si cometo 
un error solicito ayuda a mis superiores, al ser eliminado, el valor de 
confiabilidad se incrementa a 0.965. 
Así podemos decir que el I14: Pido ayuda frecuentemente a los 
demás para realizar mi trabajo, al ser eliminado, el valor de confiabilidad 















































Anexo 6: Figuras. 
Figura 5 
Clima organizacional y sus dimensiones de los trabajadores de la Unidad 









              
 
Figura 6 
Desempeño laboral y sus dimensiones de los trabajadores de la Unidad 







                
  
 
Anexo 7: Tablas. 
Tabla 6 
Clima organizacional en los trabajadores de la Unidad Ejecutora de Salud Santa 
Cruz. 
 Clima organizacional  
Colaborador % 
Inadecuado    6 15,9% 
Regular   21 55,3% 
Adecuado 11 28,8% 















 Desempeño laboral 
Colaborador % 
Insatisfactorio  11 28,9% 
Regular  17 44,8% 
Satisfactorio  10 26,3% 
Total 38 100,0% 
  
 
Anexo 8: Matriz de Consistencia 
Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora de salud Santa Cruz 
 
Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 
Clima 
Organización 
El clima Organizacional Es un conjunto 
de factores como las normas, valores, 
comportamientos y otros, que 
relacionan el medio ambiente con los 
colaboradores, asimismo se adhiere el 
trato entre trabajadores de la 
Institución. (Gan & Gaspar, 2007). 
Se define operacionalmente 
como las relaciones 
interpersonales de los 
colaboradores de la unidad 
ejecutora. Donde, la 
variable se medió mediante 
las dimensiones liderazgo, 
motivación y reciprocidad. 




Toma de decisión 
Resolución de problema 




1:  Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 
4: Casi siempre 






Condiciones del trabajo 




 Aplicación al trabajo 





La ejecución del trabajo tiene los 
rasgos individuales que lo acompañan, 
incluyendo las habilidades, 
capacidades, necesidades y atributos 
que se hablan con la posibilidad de 
trabajo y la organización para otorgar 
archivos que pueden impactar y 
generar cambios sorprendentes en la 
organización. (Chiavenato, 2014). 
 
Es la aplicación del 
cuestionario elaborado de 
acuerdo a las dimensiones 






 Nivel de conocimiento  
 Toma de decisiones  
 Trabajo en equipo  
 
Habilidades y aptitudes 
  
Nivel de conocimiento 
 Nivel de organización  
 Nivel de cumplimiento  
 
Actitudes 
  
Responsabilidad 
 Autocontrol 
 
